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ルアップを図り、そのキャリア・プラトーを解消する効果があるとされる（原口 , 2003; 開
本 , 1998）。ただ、多くの企業で、専門職を補足的なものと捉えており、実際の運用に於い


























リア志向の変化がある (原口 , 2003)。厚生労働省による「雇用管理調査」では、全企業の 19.5%
（全製造業企業の 23.0%）そして 5000 人以上の企業の 50.7％（5000 人以上の製造業企業
の 60.0％）が何らかの「専門職制度」を持ち、複線型人事制度をとっている（「2004 年雇
用管理調査」）。導入企業の 44.7％が「生産、販売等の各分野に個々の労働者をスペシャリ


















といわれる（Allen & Katz, 1986; 開本 , 1998; 吉川 , 1988）。まず、管理職の地位が高く専門
職は評価が低いとされる。第二に、専門職の職務内容や任命用件が曖昧であり、任命が報
酬にならない。第三に、業績評価が不明確である。そのために、専門職は明確な位置づけ
























とする見解は少なくない。例えば Igbaria, Kassicieh & Silver (1999)は、Schein(1985)のキャ
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リア・アンカーをベースにキャリア・オリエンテーションという概念を開発し、実証研究































なものと捉えられる見方が出てきた (Farris & Cordero, 2002)。  
                                                     
2 コンピテンシーとは、「ある職務または状況に対して、基準に照らして効果的あるいは卓
越した業績を生む原因として関わっている個人の根源的特性」と定義される (Spencer & 
Spencer, 1993=2001:訳 11 頁 )。ここでは、継続的にキャリア開発する行動特性と見た。  
3 これは、キャリア・コミットメントといわれ、キャリア領域での一定の変化を受け入れ







さらに３つのパターンを考える場合が増えてきた（Farris & Corredo , 2002; Leibrowitz & 
Farren, 1992）。それらは、第一に、プロジェクト・キャリア志向である。より挑戦的なプ


































































































































                                                     



































みると、各社とも 30 代前半からが最も多い。現在は一般的であり、40 才半ばまで研究職
としてのキャリアを送る場合が多い。その後には、第４段階として、プロジェクト・スポ
ンサーとしての全般的管理者や、キャリア・チェンジをして他部門に行く場合がある。  












































































































































































































































































































































































（ｂ）プロジェクト・リーダーへの就任時期は 30 歳代後半 
各社のプロジェクト・リーダーへの就任時期をみると、C 社では 30 歳代になると部分的
な小集団であるチームを率いるチーム・リーダーを経験するようになり、40 歳代になると
プロジェクト全体を率いるプロジェクト・リーダーを経験する。チーム・リーダーとして
の経験がプロジェクト・リーダーの能力につながっていく。H 社では 30 歳代で研究テーマ
やチームのリーダーを経験し、30 歳代後半からプロジェクト・リーダーへの登用対象とな
る。また B 社では 30 歳代前半の研究職を対象にリーダーシップ向上のための選別型研修
が実施され、30 歳代半ばからプロジェクト・リーダーとなる。D 社では管理系、専門職系
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